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Uppsatsen undersöker vilken bild av arbetsmarknaden som förmedlas till arbetstagare av så kallade 
coacher och undersöker hur bland annat psykologisering och individualisering spelar in i 
sammanhanget. Frågeställningen är vilken ideologi och vilka maktrelationer som förmedlas och 
reproduceras samt vilken diskurs de ingår i. Det empiriska materialet utgörs av två 
coachningsböcker riktade till arbetstagare som analyseras med diskursanalys som metod. Utöver 
diskursanalysen är ideologikritiken och kapitalismens tredje anda de teoretiska utgångspunkterna 
för analysen. Arbetet landar i slutsatsen att det är en extremt individualiserad syn på 
arbetsmarknaden som förmedlas och att rådande strukturer ofta osynliggörs.
 
Nyckelord:
Coachning, arbetsmarknad, ideologi, psykologisering
2
Innehållsförteckning
Inledning............................................................................................................................4
Bakgrund och tidigare forskning.................................................................................5
Samhällets psykologisering................................................................................................. 6
Teori.....................................................................................................................................9
Diskursanalys och ideologikritik...........................................................................................9
Kapitalismens tredje anda....................................................................................................10
Metod.................................................................................................................................12
Urval och avgränsning.........................................................................................................13
Analys................................................................................................................................15
Älska ditt arbete! Din guide till ett bättre (arbets)liv – Susanne Lötbom............................15
Mera självkänsla! - Mia Törnblom.......................................................................................21
Jämförande analys................................................................................................................25
Slutsatser............................................................................................................................27
Referenslista......................................................................................................................28
3
Inledning
När regeringen 2006 beslutade att lägga ner arbetslivsinstitutet var det på många sätt 
symptomatiskt. Att forska kring arbetsmiljö och arbetsorganisation med fokus på att förändra 
arbetsplatsen till förmån för de arbetande tycktes inte längre ligga i tiden. Dagens Nyheters 
ledarskribent Peter Wolodarski var en av de som applåderade beslutet då han ansåg att 
arbetslivsinstitutet sysslade med ”ideologiproduktion”. Vidare skrev han 
Det visar att de borgerliga, trots moderaternas nya retorik, inte drar sig för kontroversiella förslag  
som förändrar värderingsklimatet […] På kort sikt betyder det inte så mycket, men efter några år  
påverkas debatten, forskningen och det offentliga samtalet.1 
Samtidigt har ”management” och ”coachning”2, två begrepp vars definitioner inte är självklara, på 
senare år blivit populära, särskilt  inom näringslivet. Inte minst har floran av litteratur som tipsar om 
hur man blir en bra ledare och ibland om hur man blir en bra anställd ökat explosionsartat 
(Johansson, 2008, s 14). En gemensam nämnare för coachnings- och managementfilosofin tycks 
vara fokuseringen på individen. Det är Du som ska ta dig ur arbetslösheten, det är Du som ska se till 
att må bra på jobbet. 
Detta synsätt har fascinerat mig under åren. Intresset väcktes inte minst då företaget jag arbetade på 
anlitade en motivationscoach att hålla en serie föreläsningar för oss anställda. Bakgrunden var att 
nedskärningar och påföljande högre arbetsbelastning lett till dålig stämning på jobbet. Coachen 
hade dock inga tips på strukturella förändringar eller förändrad personalpolitik, istället talade han 
om vikten av att hälsa på varandra på morgonen och se till att ha en positiv inställning till jobbet. 
Detta har fått mig att fundera på om vi genomgått ett skifte i synen på arbetsmarknaden från att 
tänka kollektivt till att tänka individuellt. Och vad säger det egentligen om vår samtid att 
forskningsinstitut läggs ner för att de anses ideologiska samtidigt som den diffusa yrkeskåren 
coacher bara tycks bli fler och fler?
Syftet med detta arbete är att analysera hur coachning riktas till arbetstagare och belyser arbetslivet, 
försöka utröna vilka maktrelationer som förmedlas och reproduceras, vilka diskurser de ingår i och 
1 www.dn.se/ledare/signerat/borg-anger-tonen 
2    Det råder delade meningar huruvida man ska kalla fenomenet för ”coaching” eller ”coachning”. Själv använder jag
det försvenskade ”coachning” av den enkla anledningen att det är den varianten som godkänns av min ordbehandlare. 
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vilken ideologi som förmedlas. 
Min frågeställning är: Vilken bild av arbetsmarknadens maktförhållanden förmedlas till arbetstagare 
via coacher och i vilken diskurs kan denna sägas ingå?
Först kommer ett längre kapitel som försöker bena ut begreppen, ge en överblick över fältet och 
säga något om den historiska bakgrunden. I teorikapitlet presenterar jag närmare diskursanalysen, 
ideologikritiken och kapitalismens tredje anda. Därefter följer en precisering av de textanalytiska 
verktygen jag använder mig av i metodkapitlet. Huvuddelen av arbetet utgörs av analysdelen där jag 
noggrant går igenom mitt empiriska material med de teoretiska och metodologiska ansatser jag 
presenterat i de föregående kapitlen. Avslutningsvis kommer ett kort kapitel där slutsatserna av 
analysen pressenteras och återkopplas till frågeställningen.
Bakgrund och tidigare forskning
Management kan definieras som arbetsgivarnas teorier om hur arbetslivet bäst organiseras. Med 
”bäst” menas i regel hur man eliminerar kostnader och effektiviserar verksamheten då ett företags 
främsta mål är vinstmaximering. Detta kan naturligtvis gå stick i stäv med arbetarnas intressen och 
vissa managementteorier har också i folkmun fått öknamn som ”management by stress” eller 
”management by fear”. Teorier om hur man effektiviserar produktionen är inget nytt, redan Adam 
Smith talade om vikten av arbetsdelning i den nationalekonomiska klassikern The wealth of nations 
från 1776. Stefan Tengblad, professor i företagsekonomi, talar om två olika typer av 
tanketraditioner inom managementfilosofin, den rationella och den normativa (Tengblad, 2000, s1). 
Den rationella varianten förknippas med Frederick Winslow Taylors tidsstudier och Henry Fords 
löpande band. Denna variant kom att prägla större delen av 1900- talet och gav upphov till 
begreppen taylorism och fordism. Tanken är att chefen ska styra i egenskap av sin expertis och att 
centraliserade, reglerade beslutsordningar genom en utvecklad arbetsdelning ger bästa resultat. 
Idealet för modellen var fabriken och chefen borde helst vara ingenjör (Tengblad, 2000, s 3). Den 
normativa grenen av management förknippas istället med begrepp som human relations (HR) och 
företagskultur. Här handlar det istället om att, som Tengblad skriver ”påverka anställdas 
uppfattningar, arbetstillfredsställelse och värderingar för att uppnå ökad effektivitet” (Tengblad, 
2000, s 2). Denna inriktnings uppkomst kopplar Tengblad samman med den psykologiska 
vetenskapens frammarsch under första halvan av 1900 -talet (Tengblad, 2000, s 12). 
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Samhällets psykologisering  
Coachning kan sägas vara sprungen ur den allt mer tilltagande psykologiseringen, en process som 
präglat vårt samhälle i åtminstone två decennier och som uttryckts i en störtflod av 
självhjälpsböcker, radio och TV-program och spalter i dagstidningarna. Denna psykologisering har 
givetvis också tagit sig in i vårt vardagliga tal och kollektiva medvetande (Eldén, 2009, s 39). 
Socialpsykologen Thomas Johansson konstaterar i sin bok Managementsyndromet – Så skapas den 
moderna chefen att psykologiska förklaringar nästan per automatik leder till en individualisering av 
problemformuleringarna, något som passar perfekt med en nyliberal agenda (Johansson, 2008, s 97) 
och att den senaste trenden i denna psykologisering är just coachning (Johansson, 2008, s 57). Hur 
ska man då definiera begreppet coachning? Religionshistorikern Anne-Christine Hornborg kopplar 
samman coachningsfenomenet med bland annat nyandlighet i sin bok Coaching och  
lekmannaterapi – En modern väckelse? Och konstaterar att coacher är ”en mycket heterogen grupp 
utövare, från psykologer och vid högskolan managementutbildade ledare till lekmän” (Hornborg, 
2012, s 80). På siten psykologiguiden.se kan man läsa att
Coachning är idag en väletablerad företeelse och används både inom arbetslivet och i privatlivet.  
Coachning delas vanligen in i kategorierna ”executive coaching”, “buisness coaching”, “career  
coaching” och “life coaching” men gränsen mellan dem är flytande och det är snarare regel än  
undantag att man i en coachning berör flera av kategorierna. 3
En utmärkande egenskap för en coach är att att det helt saknas krav på både utbildning och 
kompetens. Då det inte finns någon laglig reglering kring behörighets- eller legitimationskrav för 
coacher så som det exempelvis gör för psykologer eller psykoterapeuter, har det växt fram ett 
parallellt självcertifieringssystem, både nationellt och internationellt, vars syfte är att öka 
legitimiteten hos utövarna. Ofta sätts etiketten ”certifierad”, ”diplomerad” eller ”auktoriserad” 
framför ”coach” för att ge intrycket av seriositet (Hornborg, 2012, s 81). Det är dock ingen 
garanterad kvalitetsmarkör då vem som helst kan utfärda ett certifikat som deklarerar att personen i 
fråga nu är en coach. I detta  självcertifieringssystem tycks det ha uppstått en oändlig rad med titlar. 
I detta arbetes analysavsnitt kommer vi till exempel stöta på titlarna ”diplomerad mental rådgivare” 
”licensierad handläggare av personlighetstestet Mayer-Briggs Typ Indicator ” och ”vägledare” som 
är ”certifierade i MT-metoden”. Inom coachningsfältet är det dessutom inte särskilt ovanligt att 
psykologiska diskurser blandas med så väl New age, taoism eller annan österländsk filosofi och 
3 www.psykologiguiden.se/www/pages/?ID=27&Coaching 1/5 2012
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ibland med ren pseudovetenskap (Ehrenreich, 2009; Hornborg, 2012; Johansson, 2008). 
Den amerikanska journalisten och författaren Barbara Ehrenreich skriver i sin uppmärksammade 
bok Gilla läget – Hur allt gick åt helvete med positivt tänkande att just idén om positivt tänkande 
som en välgörande kraft, något hon kopplar ända tillbaks till 1800-talets reaktion mot den stränga 
kalvinismen i USA, är bakgrunden till den coachningskultur som svept fram under senare år. 
(Ehrenreich, 2009). Att Ehrenreich är kritisk framgår med all önskvärd tydlighet i hennes syrliga 
men komiska genomgång av hur tanken på det positiva tänkandes välgörande effekter blivit 
etablerat i samhället. 
Men positivt tänkande är inte bara en diffus kulturell gemensam uppfattning som sprids genom 
smitta. Den har sina ideologer, språkrör, förkunnare och försäljare – författare till böcker om 
självhjälp, motivationstalare, coachar och instruktörer.  
(Ehrenreich, 2009, s 53)
Att kalla positivt tänkande för en ideologi är något som återkommer i Ehrenreichs reportage.
En stor del av coachandet är riktat till höga chefer och det tycks vara här fenomenet först 
etablerades innan det sipprade ner och spred sig till större delar av samhället (Hornborg, 2012, s 49; 
Johansson, 2008, s 71). Thomas Johansson menar att det främst är de rikas samhälle som förmedlas 
i den populära managementlitteratur han studerat. Det faktumet borde inte vara så konstigt då 
litteraturen i huvudsak är riktad till just högt uppsatta chefer. Intressant är istället påståendet att det 
”är här som ideologin utvecklas och befästs, för att sedan vandra nedåt i hierarkierna” (Johansson, 
2008, s 71). Som tidigare nämnts kopplar Johansson samman samhällets psykologisering med 
nyliberalismen. Detta är han långtifrån ensam om, tvärtom tycks det vara en vanlig analys inom 
samhällsvetenskaperna och något som ständigt återkommer i den litteratur jag studerat inom ämnet 
(Elden, 2009, s 42; Hornborg, 2012, s 8; Johansson, 2008, s 97). Johansson skriver att  
I takt med att välfärdssystem och trygghetsstrukturer monteras ner och omvandlas till privata  
försäkringssystem, kommer psykologer och coacher att få rikligt med jobb. Istället för att rikta  
blicken mot orättvisa strukturer eller system i samhället, kommer vi att leta efter fel på individnivå. 
(Johansson, 2008, s 156) 
Uttalandet blev närmast profetiskt redan året efter att det skrevs. Regeringens satsning på så kallade 
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jobbcoacher kan ses som ett typexempel på hur en problemformulering individualiseras och är 
samtidigt ett exempel på hur coachningsfilosofin sipprat nedåt i samhället, från välbetalda 
toppchefer till arbetslösa. 2009 avsattes tre miljarder kronor under en treårsperiod för att anlita 1500 
jobbcoacher till arbetsförmedlingen, en rejäl så väl ekonomisk som legitimitetsmässig injektion till 
coachningsbranschen (Hornborg, 2012, s 49). Kritiken mot satsningen kom snabbt då det visade sig 
att det bland de anlitade coachningsföretagen förekom en rad tveksamma praktiker. Bland annat 
avslöjade Aftonbladet i en artikelserie att vissa jobbcoacher sysslade med ”hjärntvätt, healing och 
beröringsterapi” och kallade rätt och slätt satsningen för ett fiasko.4 I den efterföljande debatten fick 
regeringen delvis backa och arbetsförmedlingens upphandlingar med coachningsföretagen fick 
göras om.5 Inför förlängningen av satsningen 2011 betonade arbetsmarknadsminister Hilevi 
Engström att de inte vill ha ”oseriösa aktörer”, hon slår också fast att ”den enskilde arbetssökande 
ska stå i centrum” 6. 
Det slående med såväl lanseringen av  jobbcoacherna som med den efterföljande debatten är att 
individfokuseringen i sig sällan uppmärksammades. Dåvarande ansvarig minister Sven-Otto 
Littorin fick i Aftonbladet svara på frågor om varför kontrollen av coacher varit bristfällig och i en 
faktaruta får vi veta att ”En seriös jobbcoach hjälper arbetslösa med att kontakta företag, skriva CV 
och förbereda jobbintervjuer”. Riksdagsledamoten Berit Högman från den socialdemokratiska 
oppositionen var upprörd över avslöjandet och blir citerad: ”För att ingen skugga ska falla på 
seriösa aktörer är det ohyggligt viktigt att man snabbt stoppar upp det här och ser på kvaliteten i 
insatserna”7. Det är alltså kvaliteten på jobbcoacherna, inte fenomenet i sig som är problemet enligt 
socialdemokraterna. 
Jobbcoachernas uppgift är att lära, peppa, eller uppmuntra den arbetslöse att själv söka arbeten och 
förhoppningsvis öka den berörda individens förmåga att finna de jobb som finns. Att antalet jobb 
varken blir fler eller färre av att jobbcoachen i sig är ”seriös” eller sysslar med healing är inget som 
nämns. Artiklarna i Aftonbladet berör knappt alls näringspolitik eller jobbskapande åtgärder. 
Problemformuleringen kretsar istället kring hur man bäst ska hjälpa arbetslösa individer att söka 
jobb. Genom införandet av jobbcoacherna, men också genom oppositionens och mediernas kritik av 
detaljerna kring genomförandet, har problematiken kring arbetslösheten förskjutits. Ett strukturellt 
problem har förvandlats till en individuell angelägenhet.
4 www.aftonbladet.se/nyheter/article12378730.ab 1/5 2012
5 www.aftonbladet.se/nyheter/article12106715.ab 1/5 2012
6 regeringen.se/sb/d/14312/a/161598 1/5 2012
7 www.aftonbladet.se/nyheter/article12106256.ab 1/5 2012
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En annan typ av coachning riktad till de lägre samhällsskikten är den variant vars syfte är att på ett 
eller annat sätt förändra arbetstagarens individuella inställning till sin arbetssituation, något som 
antagligen går in i kategorin ”business coaching” som listas av psykologiguiden ovan. Denna typ av 
coachning går ofta till på så vis att en coach anlitas av ett företag för att hålla ett eller flera föredrag 
för de anställda, ofta med inslag av gruppdiskussioner och mindre övningar. Det är i dessa fall, när 
coachningen riktar sig till normal/låginkomsttagare eller arbetslösa (och framförallt då coachen är 
betald av företagsledningen) som man ser att det som psykologiguiden kallar business coaching och 
det Stefan Tengblad (Tengblad, 2001, s 11) benämner normativ managementfilosofi börjar flyta in i 
varandra. Man skulle kunna säga att coachning blir en managementstrategi. Det är i detta gränsland 
mellan management och coachning mitt arbete kommer att röra sig. 
Teori
Diskursanalys och ideologikritik
Diskursanalysen fungerar enligt Marianne Winther Jörgensen och Louise Philips, båda verksamma 
vid Roskilde universitetscenter, som både teori och metod på en och samma gång. Diskursbegreppet 
kan enligt författarna lite slarvigt sammanfattas som ”ett bestämt sätt att tala om och förstå världen 
(eller ett utsnitt av världen)” (Jörgensen&Philips, 2000, s 7). Diskursanalysen är mångfacetterad 
och kan användas som undersökningsverktyg inom en rad olika områden och discipliner, det finns 
dessutom flera olika underavdelningar (Jörgensen&Philips, 2000, s 10). Det som kan sägas förena 
de olika diskursanalytiska inriktningarna är, enligt Jörgensen och Philips, en kritiskt inställning till 
”självklar” kunskap, insikten om att vi formas av vår historiska och kulturella omgivning och att det 
finns ett samband mellan kunskap och sociala processer samt mellan kunskap och socialt handlande 
(Jörgensen&Philips, 2000, s 11-12). 
Diskursanalysen har kopplingar till och är delvis inspirerad av den maxistiska ideologikritiken. 
Inom marxistisk teori är inte ideologi en samling idéer och värderingar man väljer att ta till sig så 
som vi i vardagligt tal benämner exempelvis socialism, liberalism eller konservatism som olika 
ideologier. Istället ses ideologi som ett överhängande system vars syfte är att legitimera den rådande 
kapitalismen8. Olika diskursanalytiska skolor har lite blandade invändningar och varianter på denna 
ideologisyn (Jörgensen&Philips, 2000, s 24). Norman Fairclough, lingvistikprofessorn som 
8 Marx skrev inte särskilt mycket om ämnet men det förekommer i bla ”Den tyska ideologin”. Teorin har senare 
utvecklats av andra marxister, bland dem Louis Althusser (1976) och senare Slavoj Zizek (2001). 
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utvecklat den så kallade kritiska diskursanalysen eller CDA (critical discourse analysis) definierar 
tillsammans med sociologen Eve Chiapello vid ett tillfälle ideologi som
a system of ideas, values and beliefs oriented to explaning a given political order, legitimizing  
existing hierarchies and power relations and preserving group identities. Ideology explains [...] in  
particular why one group is dominant and another dominated 
(Chiapello&Fairclough, 2002, s 187)
Det som skiljer Fairclough från den marxistiska ideologiuppfattningen - så som den tolkas av Louis 
Althusser - är synen på den handlande människan. Althusser tenderar att se på människor som 
”passiva ideologiska subjekt och därmed underkänner människors handlingsmöjligheter”, något 
Fairclough tar avstånd från (Jörgensen&Philips, 2000, s 80). För att bättre belysa denna ideologisyn 
kan vi för ett ögonblick återvända till det inledande exemplet om arbetslivsinstitutet och den 
”ideologiproduktion” det enligt Dagens Nyheters Peter Wolodarski producerade. Wolodarski stödjer 
nedläggningen av institutet, något han på sikt hoppas kommer leda till förändringar i ”debatten, 
forskningen och det offentliga samtalet”. Borde man då inte tvärtom kunna kritisera 
nedläggningsbeslutet för att vara ideologiskt? Ledarskribenten tycks anse att en högervridning av 
debatten innebär en förskjutning mot en  neutral, rättvis och icke-ideologisk punkt. Det är detta, 
själva antagandet att det finns icke-ideologiska och icke-politiska maktutövningar som är ideologin 
i sammanhanget, enligt det marxistiska synsättet. När en politiker bedöms efter sin kompetens eller 
när beslut framställs som att de utgår från sunt förnuft, när politiska förslag anses realistiska eller 
orealistiska är det ideologi i verkan. När språkbruket omvandlar makt till förmodat objektiva 
kriterier är det ett ideologiskt språkbruk.
Kapitalismens tredje anda 
Chiapello och Fairclough försöker i en artikel i tidskriften Discourse & Society undersöka vad de 
kallar ”the new management ideology” genom att blanda kritisk diskursanalys med vad som 
benämns ”new sociology of capitalism”(Chiapello&Failrclough, 2002). Genom att använda Max 
Webers begrepp ”kapitalismens anda” målar de upp ett schema där denna anda delas in i tre 
historiska epoker, den första från slutet av 1800-talet, den andra mellan 1940-1970 och den tredje 
sen 80-talet och framåt. I schemats vänsterkolumn får vi se kategorierna Stimulation, Fairness och 
Security och de tre historiska epokernas syn på dessa kategorier förklaras kortfattat och överskådligt 
genom schemat (Chiapello&Fairclough, 2002, s 189). Det är en modell som känns igen. Att 
kategorisera tiden någon gång efter 70-talet som det postmoderna, postindustriella eller som 
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informationssamhället har blivit vanligt förekommande. När det talas om globaliseringen eller 
nyliberalismen handlar det ofta om samma tidsepok och samma fenomen, det som hos Chiapello 
och Fairclough fått namnet kapitalismens tredje anda. 
Inom kategorin Fairness får vi i schemat veta att kapitalismens tredje anda kännetecknas av ”No 
more authoritarian chiefs. Fuzzy organizations. Innovation and creativity. Permanent change”. 
Under Security står det ”For the mobile and the adaptable, the ones who know how to manage 
themselves, companies will provide self-help resources” detta i kontrast till kapitalismens 
förgående, andra, anda där det under Security istället står ”Long-term planning. Careers. Welfare 
state”. Den amerikanska sociologen Richard Sennett har undersökt denna nya kapitalism i sina 
böcker När karaktären krackelerar (1998) och Den nya kapitalismens kultur (2006). Sennett skulle 
nog skriva under på Chiapello och Faircloughs schematiska förklaringsmodell. Ständig förändring 
är ett huvudtema i När karaktären krackelerar och ses som en förklaring till varför många upplever 
en rotlöshet och saknar arbetsmoral i det nya tidevarvet. I inledningen till Den nya kapitalismens  
kultur påpekar författaren det ironiska i att nedmonteringen av det byråkratiska och centralstyrda 
företagssystemet – något 60-tals vänsterns ägnade stor möda åt att kritisera och bekämpa –  endast 
lett till att människors liv fragmenterats i takt med att anställningsvillkor och trygghet urholkats och 
att människor blivit än mer ofria (Sennett, 2006, s 10). 
Att coachningsfenomenet är en del av denna nya anda (som de flesta i kapitlet om tidigare forskning 
benämner nyliberalismen) har vi redan sett och passar bra in i det som Chiapello och Fairclough 
ovan beskriver som att ”companies will provide self-help resources”. Det är lätt att se denna 
kapitalismens tredje anda med dess nedmonterade välfärd och osäkra anställningar - men också 
mindre auktoritära och byråkratiska företagsstruktur - som den materiella grunden för 
coachningsfenomenets utbredning. Nedläggningen av arbetslivsinstitutet och de tre miljarderna till 
jobbcoacherna kan på samma sätt ses som ett uttryck för övergången från kapitalismens andra till 
dess tredje anda, även om övergången i det fallet då blir något senfärdig. Dock ska man hålla i 
minnet att det finns utrymme för flera olika förklaringar. Psykologiseringen kan visserligen sägas ha 
tilltagit under senare år (Eldén, 2009, s 39) men kan lika gärna ses som en långsiktigare tendens 
som sträcker sig från psykoanalysens genombrott i början av det förra århundradet. En annan viktig 
aspekt av fenomenet är individualiseringen, något som noterades vara en samhällelig tendens redan 
hos de tidiga sociologerna, även de i början av det förra århundradet, och i Barbara Ehrenreich 
framställning är coachningens framväxt en del i vad hon kallar positivt tänkande-ideologin, med 
rötter i Nytänkanderörelsen på 1800-talet (Ehrenreich, 2009, s 84). Att reda ut vilken av dessa 
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tendenser som påverkat mest, eller hur en växelverkan tendenserna emellan kommit att utvecklas 
till dagens coachningsindustri ryms inte inom detta arbete. Då jag inriktat mig särskilt på vad som 
förmedlas om arbetsplatser och hur det riktar sig till arbetstagare blir ändå det ekonomiska spåret 
extra intressant. Jag kommer därför att ha tankefiguren om kapitalismens tredje anda, så som den 
kortfattat skissas ovan, som en teoretisk utgångspunkt när jag gör min analys.  
Metod   
Kritisk diskursanalys är kritisk i den meningen att den ser det som sin uppgift att klarlägga den 
diskursiva praktikens roll i upprätthållandet av den sociala värld, inklusive de sociala relationer,  
som innebär ojämlika maktförhållanden (Jörgensen&Philips, 2000, s 69).
Som redan nämnts fungerar diskursanalysen som både teori och metod, men det kan vara värt att 
precisera några begrepp som kommer att användas i analysen och förklara dessa närmare, nämligen 
modalitet och transitivitet. De båda begreppen är hämtade från den kritiska diskursanalysen. Jag ska 
dock poängtera att jag inte tänkt att följa just denna diskursanalytiska inriktning dogmatiskt. 
Problemet jag ser med den kritiska diskursanalysen är att den tenderar att lägga allt för stort fokus 
på ordförståelse och meningsuppbyggnader. Att fullkomligt dissekera varje mening kan leda till att 
man övertolkar budskapet eller låser fast sig vid petitesser och därmed missar helheten. Istället 
väljer jag att kort och gott kalla min metod för diskursanalys.
Modalitet är, kan man säga, graden av sanningsanspråk eller instämmande i ett yttrande 
(Jörgensen&Philips, 2000, s 88). Om vi till exempel tittar på satsen rökning dödar kan denna sägas 
ha ett högt sanningsanspråk då det inte lämnas något utrymme för tolkningar och det inte finns 
något subjekt. Detta är ett exempel på  objektiv modalitet. Jämför detta med påståendet en del 
undersökningar tyder på att passiv rökning i vissa sammanhang kan medföra komplikationer för  
hälsan. Här är sanningsanspråket betydligt mindre då formuleringar som en del, vissa, tyder på och 
kan signalerar att påståendet knappast är hugget i sten. Det första påståendet kan sägas ha hög 
modalitet medan det andra har låg modalitet. Märk väl att modalitet inte är beroende av den 
objektiva omgivningen som finns utanför sammanhanget där texten eller yttrandet görs. Exempelvis 
innehåller satsen rökning förlänger livet samma typ av höga modalitet som rökning dödar. Då 
satsen anger ett högt sanningsanspråk samtidigt som den strider mot all vår kunskap om rökning så 
upplevs den som absurd.
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Med transitivitet undersöker man processer och förbindelser inom diskursen. Ta exempelvis de två 
påståendena handeln riskerar att drabbas av strejk och handelsanställda beredda att strejka för  
bättre villkor så signalerar påståendena två skilda sätt att beskriva samma händelseförlopp. I det 
första fallet är strejken i sig något oförklarligt som handeln riskerar att drabbas av. I det andra 
påståendet är det tvärtom de potentiellt strejkande och deras villkor som är i fokus. Transitiviteten 
kan förmedla vad som anses viktigt och vem eller vad som är aktören i sammanhanget. Med 
transitivitet och modalitet som verktyg kan man närmare analysera vilken ideologi som förmedlas 
inom diskursen (Jörgensen&Philips, 2000, s 87). Slutligen kan väl också nämnas att det inom 
diskursanalysen även är viktigt att titta på vad som inte sägs. Vad som utelämnas kan vara minst lika 
intressant och relevant för att förstå diskursen som det som faktiskt sägs.     
Urval och avgränsning
Inom genren självhjälps- och coachningsböcker finns det väldigt många titlar, ofta sorterade under 
bibliotekens och bokhandlarnas ”hälsa” eller ”psykologi” avdelningar. Inkluderar man dessutom all 
managementlitteratur blir utbudet enormt. Då jag vill studera hur coachning riktar sig till 
arbetstagare och hur man belyser arbetsplatserna blir fältet dock genast betydligt mindre. En annan 
avgränsning jag tidigt bestämde mig för var att analysmaterialet skulle vara skrivet för en svensk 
publik. Olika länders arbetsmarknader skiljer sig åt och den svenska utmärker sig särskilt vad gäller 
den höga fackliga organiseringsgraden och kollektivavtalens stora roll i regleringen av 
arbetsvillkoren, vad som brukar benämnas den svenska modellen. Att exempelvis analysera en 
amerikansk (USA är ett föregångsland vad gäller coachning) bok om att trivas med sitt jobb skulle 
bli lite missvisande då den svenska och amerikanska arbetsmarknaden skiljer sig stort på flera 
punkter. 
Den typ av textnära analys som denna diskursanalys innebär får konsekvensen att det analyserade 
materialet i sig inte kan bli särskilt stort. Detta behöver inte nödvändigtvis vara ett problem då syftet 
inte är att ge en bred bild av vad som generellt sägs i en viss typ av coachningsböcker. Syftet är 
istället att dyka djupt ner i ett sammanhang där coachningsfilosofin riktar sig till arbetstagaren på 
den svenska arbetsmarknaden och se hur detta korresponderar med min frågeställning och med vad 
som sagts i avsnitten om bakgrund och tidigare forskning samt med min teoretiska förståelse av 
fenomenet. Detta förutsätter dock att det analyserade objektet kan sägas vara representativt för 
coachningsfältet i stort. Att valet föll på Älska ditt arbete! av Susanne Lötbom grundade sig på att 
boken tydligt riktar sig till arbetstagare och har arbetsplatsen som huvudsakligt fokus. Att 
författaren själv är coach som sysslar med att hålla föredrag för företag och organisationer innebär 
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dessutom att boken samtidigt ger en inblick i vad som förmedlas till betydligt fler än de som valt att 
köpa eller låna boken. Att analysera en bok på det ingående sätt jag gör hade jag först tänkt mig 
vara tillräckligt för detta arbete, men när jag upptäckte att Mia Törnblom i en av sina böcker avsatt 
en egen del till att handla om arbetslivet valde jag att utöka mitt material till att innefatta även 
denna. Mia Törnblom är även hon coach och har inte bara hållit många föredrag på olika 
arbetsplatser utan har dessutom förmedlat sitt budskap till större massor genom TV och 
kvällspressen och har dessutom sålt stora upplagor av sina böcker. Att ha två böcker med två olika 
författare möjliggör dessutom en jämförelse de två emellan, något som kan ge analysen en extra 
dimension.
 
Ett alternativt tillvägagångssätt att svara på min frågeställning som jag inledningsvis övervägde var 
att göra en deltagande observation. Att bevittna hur en coach föreläser för de anställda på ett företag 
skulle kunna ge en intressant inblick i coachens huvudsakliga arbete och också möjligen se hur 
budskapet tas emot av de berörda arbetarna. Problemet med det tillvägagångssättet skulle främst 
vara svårigheten att få tillträde till en sådan föreställning. Fördelen med en textanalys är, utöver 
tillgängligheten, dessutom att man får mycket material samlat på ett ställe. De båda författarna 
sysslar huvudsakligen med, eller har åtminstone börjat sina karriärer med, att coacha och föreläsa 
och man får förmoda att deras böcker därmed sammanställer och förmedlar samma budskap som 
framgår ur deras föreläsningar.
Några ord ska också sägas om genusaspekten. De två författarna jag analyserar är båda kvinnor, 
något som visserligen inte har varit ett urvalskriterium men som inte heller kan sägas vara en slump. 
Självhjälpsböcker både konsumeras och produceras i stor utsträckning av kvinnor (Eldén, 2009, s 
53) och enligt Anne-Christine Hornborg är det framförallt medelklasskvinnor som lockas till att bli 
coacher och lekmannaterapeuter (Hornborg, 2012, s 149). Hon för ett resonemang om att 
medelklasskvinnorna känner sig mer hemma i de parallella självcertifieringsstrukturerna inom 
coachningsbranschen då det traditionella offentliga rummet domineras av män. Många kvinnliga 
coacher har också en akademisk examen i botten men den har antingen inte lett till något jobb alls 
eller så har möjligheterna för avancemang varit begränsade. Som coach kan den akademiska 
bakgrunden istället ”användas som kunskapskapital i marknadsföringen” av den nya karriären 
(Hornborg, 2012, s 151). Hon betonar också att  ”De nya verksamheterna kan dock inte ses som en 
radikal motkultur i samhället, eftersom den mycket medvetet nischar in sig efter marknadens 
behov” (Hornborg, 2012, s 170).  
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Analys
 I detta kapitel analyserar jag boken Älska ditt arbete! av Susanne Lötbom och ett utdrag ur boken 
Mera självkänsla! av Mia Törnblom och använder mig av de metodologiska verktyg som 
presenterades i det föregående kapitlet. Böckerna analyseras först var för sig och därefter följer en 
kort jämförande analys. 
 
Älska ditt arbete! Din guide till ett bättre (arbets)liv – Susanne Lötbom
Susanne Lötbom är beteendevetare och driver tillsammans med Mats Persson företaget Personal 
coach Sweden. På företagets hemsida beskrivs verksamheten med att de ”arbetar aktivt med att 
utveckla individen för att stärka sin personliga prestation” samt att  ”Målgruppen är organisationer, 
grupper och individer som har intresse av att utvecklas och optimera sin egen prestation ”. Vi får 
också veta att de båda titulerar sig ”diplomerad mental rådgivare” samt att Mats Persson dessutom 
kallar sig ”licensierad handläggare av personlighetstestet Mayer-Briggs Typ Indicator”.9 Susanne 
Lötbom har gett ut tre böcker på Ica Bokförlag där Älska ditt arbete! är den andra från 2008. Enligt 
baksidestexten syftar boken till att ge läsaren en vägledning till att förbättra sitt arbetsliv eller till att 
skaffa sig sitt drömjobb. Bokomslaget är rött och pryds av något som liknar en fastnålad post-it lapp 
där titeln står skriven i svart med ett slarvigt målat hjärta bredvid. Nedanför post-it lappen ligger tre 
utspridda gem och tankarna förs till någon slags kontorsmiljö. Just ett ospecificerat kontor är också 
det oftast återkommande exemplet på arbetsplats som används boken igenom. På de 179 sidorna 
ryms 15 kapitel samt en litteraturlista. Språket är lättläst och växlar mellan ett direkt tilltal och en 
mer personlig jag-form med exempel från författarens liv. Listor i punktform återkommer ständigt 
och återfinns i nästan alla kapitel. Oftast uttrycks påståenden utan några referenser och när det 
hänvisas till forskning rör det sig i regel om det psykologiska fältet.
Efter en kort inledning kommer kapitlet Det goda (arbets)livet. Under rubriken Tydligt ledarskap 
kommer följande stycke:
De flesta ledare är idag synnerligen medvetna om att medarbetarna mår bra av att vara delaktiga.  
I vissa fall feltolkas detta av både ledare och medarbetare som tror att verksamheten ska vara en  
demokrati, dvs. att alla beslut ska fattas gemensamt. Det säger sig självt att det inte är möjligt och  
risken för skendemokrati är stor. Ledaren har bestämt sig för vad han eller hon ska göra, men  
9 www.personalcoach.se/index.php?part=vilkaarvi
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”låtsas” att gruppen får vara med och bestämma. (Lötbom, 2008, s 13)
Stycket är ganska förvirrande. Först slås det fast att delaktighet är bra för medarbetarna och därefter 
att demokrati inte fungerar. Anledningen till det sägs inte vara demokratin i sig utan att 
arbetsplatsdemokratin i själva verket är en skendemokrati skapat av ledare med egna agendor. Det 
förutsätts alltså att arbetsplatsen är odemokratisk från början och att ”demokrati” där med per 
automatik blir en dimridå initierad från ledningen. Med formuleringen Det säger sig självt anges en 
hög modalitet då det hela framstår som en otvivelaktig sanning och resonemanget leder sedan fram 
till påståendet att:  
En verksamhet kan inte och ska inte vara demokratisk – däremot ska arbetssättet vara  
demokratiskt, vilket är något helt annat.  (Lötbom, 2008, s 13)
Påståendets första del kan sägas ha extremt hög modalitet då det inte lämnas något utrymme för 
alternativ – kan inte – vilket dessutom stryks under direkt därefter med – och ska inte – något som 
automatiskt borde följa av det föregående. Vad som egentligen menas med att arbetssättet ska vara 
demokratiskt framgår aldrig. Hur till exempel arbetskooperativ - arbetsplatser som de facto styrs 
(och ägs) demokratiskt – enligt denna definition överhuvudtaget kan existera blir en gåta. De två 
citerade styckena återfinns i början av boken och kan sägas vara dess ideologiska grundvalar vilket 
resten av boken förhåller sig till. Begreppet ”medarbetare”, vilket hör till typisk chefsjargong och 
signalerar harmoni mellan arbetare och ledning, används genomgående i hela boken. Att makten på 
jobbet ligger hos ledningen och att demokrati är omöjligt anses självklart och är 
grundförutsättningen för hela boken. Tal om, eller ens användandet av ordet makt är emellertid 
något som sällan förekommer överhuvudtaget.
En annan grundbult är det ständiga individfokuset. I kapitlet Ta ingen skit! Får vi inledningsvis veta 
att 
När vi väljer arbetsplats väljer vi också att anta [dess] regler  men att vi inte ska acceptera bland 
annat överdrivet skitprat, olösta konflikter, trakasserier och mobbing (Lötbom, 2008, s 49).              
Olösta konflikter, visar det sig senare i kapitlet, innebär inte konflikter mellan anställda och 
arbetsgivare eller chefer utan endast individuella konflikter personalen emellan. Transitiviteten i 
meningen förutsätter också att vi faktiskt väljer var vi jobbar, och någon problematisering kring hur 
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begränsat detta förmodade val är lyser med sin frånvaro. Arbetskamrater som bland annat klagar på 
att ”Chefen är dålig, lönen är dålig, arbetstiderna är dåliga och att arbetsuppgifterna är tråkiga” 
sysslar enligt författaren med ”destruktivt prat”, något som bör bekämpas. ”För det säger ju sig 
självt att en person som bara pratar om hur eländigt allting är inte mår bra” (Lötbom, 2008, s 50). 
Att det kan ligga något i själva kritiken förbises helt, istället förklaras det att 
Ofta kan det vara så enkelt som att det är en person som hamnat på fel arbetsplats och därför inte  
trivs. Om struntprataren inte har förmågan att söka sig därifrån tillskriver han eller hon otrivseln  
på arbetsplatsen och strax därefter  Struntprataren kan också vara en person som ägnar sig åt  
projektion, en mycket vanlig psykologisk försvarsmekanism (Lötbom, 2008, s 51). 
Det är alltså struntpratarens brist på förmåga att byta jobb som är orsaken, något som återigen 
förutsätter vår förmodade frihet att välja arbete. Då stycket inleds med Ofta kan det vara så enkelt  
blir modaliteten hög och den efterföljande satsen hamnat på fel arbetsplats framställs som en 
självklar förklaring. Här blir också individualiseringen uppenbar och det anknyts till en psykologisk 
diskurs. Eventuella strukturella problem på arbetsplatsen osynliggörs och missnöje kodas om till att 
individen inte mår bra vilket ges en psykologisk, eller rent av patologisk förklaring. Notera också 
formuleringen För det säger ju sig självt vilket signalerar ett starkt sanningsanspråk. Ta ingen skit! 
kapitlet avslutas med några ord om ”Den svenska avundsjukan”. Svenskar, får vi veta, lever efter 
jantelagen och är missunnsamma mot de som jobbar hårt och tjänar pengar. ”Hur kommer det sig att 
det är okej att vinna en miljon på Bingolotto när det inte är okej att jobba 60 timmar i veckan för att 
ha råd med ett fint hus och semester?” (Lötbom, 2008, s 60) frågar sig författaren retoriskt utan att 
precisera sig närmare på vad hon grundar detta påstående. Detta trots att modaliteten i är okej 
respektive är inte okej antyder att meningen skulle vara en truism. Därefter får vi hursomhelst veta 
att en sådan inställning är obegriplig för författaren och att hon särskilt unnar folk som kämpar hårt 
både lycka och framgång. Vad hon tycker om alla dem som fötts in i rikedom, lyx och 
maktpositioner får vi inte veta utan hela resonemanget bygger på att de som har råd med ett fint hus  
och semester också antas jobba mer och hårdare än alla andra. Transitiviteten i meningen lämnar 
inget utrymme för någon annan tolkning. Senare tas ett exempel på en arbetsplats författaren jobbat 
på där hon fick veta att ”I princip fanns två alternativ, att försöka leva upp till chefens förväntningar 
eller vara en del i den kollegiala gemenskapen” (Lötbom, 2008 , s 62). Det är underförstått att detta 
är ett exempel på en dålig arbetsplats och att den kollegiala gemenskapen bör stå tillbaka till förmån 
att leva upp till chefens förväntningar.
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Kapitlet Kvinna i karriären skiljer sig på sätt och vis från resten av boken då det ofta förekommer 
strukturella förklaringar och det anknyter till en feministisk diskurs med användning av begrepp 
som könsroller och dubbelarbete, även om ordet feminism inte förekommer. Det är också det mest 
personliga kapitlet med en rad exempel av författarens egna erfarenheter av diskriminering, olika 
förväntningar på kvinnor och män och könsstereotyper. Till och med den annars så luddiga 
användningen av vetenskapliga källor är här betydligt mer preciserad. Under rubriken Kvinna och  
chef får vi veta att
Enligt statistik från SCB är cirka en tredjedel av Sveriges chefer kvinnor [...] I börsnoterade  
företag däremot är skillnaderna mellan könen enorma, till exempel är endast 18 procent av  
ledamöterna kvinnor. Av 291 börsnoterade bolag 2006 hade fem kvinnliga VD:ar. (Lötbom, 2008, s 
83)
Här får vi exakta  statistiska uppgifter med källhänvisning och årtal, något som kan jämföras med 
ett mer typiskt avsnitt lite tidigare i boken  ”Det finns undersökningar som visar att upp emot 80 
procent av konflikterna på våra arbetsplatser orsakas av kommunikationsbrister” (Lötbom, 2008, s 
71). Här är modaliteten betydligt lägre. Även om undersökningar anspelar på en vetenskaplig 
diskurs och därmed försöker höja legitimiteten i påståendet får vi inte veta vilka dessa 
undersökningar är, eller vad upp emot egentligen betyder. 
Lösningarna på de strukturella problemen med det icke-jämställda arbetslivet är dock de samma 
individualistiska som genomsyrar hela boken. Det hänvisas till psykologen Susan Nolen-Hoeksema 
och hennes begrepp hypertänkande. Detta hypertänkande är något som ofta drabbar kvinnor och 
tycks innebära att man ältar negativa tankar om och om igen vilket exempelvis kan leda till 
sömnbrist. ”Andra vaknar mitt i natten och kan inte sluta grubbla över orättvisor de tycker sig ha 
blivit utsatta för. Som en konsekvens blir de trötta och nedstämda” (Lötbom, 2008, s 90). 
Författaren ger därför tipset att inte tänka så mycket på jobbet efter att du gått hem. Transitiviteten i 
formuleringen tycker sig ha blivit utsatta för antyder att orättvisorna på jobbet inte nödvändigtvis är 
reella vilket legitimerar den individuella lösningen som finns inom den psykologiska diskursen. 
Andra tips som ges efter att det konstaterats att kvinnor i snitt ägnar sig åt åtta timmar mer obetalt 
hemarbete i veckan än männen är att inse att man får sänka sina krav och inte kan ha ett perfekt 
städat hem, alltid laga fina middagar och äta hembakat bröd. Vid ett tillfälle heter det att 
Om du inte står ut med vattenmakaroner och en ständig röra, köp städhjälp eller vad det nu är du  
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behöver för att orka med och må bra. (Lötbom, 2008, s 88). 
Här förutsätts att man har råd att köpa städhjälp och den kontorsarbetande medelklassnormen som 
genomsyrar boken blir tydlig. Man kan ana en viss ambivalens i  kapitlet. Å ena sidan är den 
strukturella ojämlikheten något dåligt men å andra sidan måste man vara pragmatisk och 
anpassningsbar. I slutet avrundas det med
[Det ojämlika samhället] håller så sakteliga på att förändras, och förhoppningsvis kommer våra  
barn och barnbarn att skriva ett helt annat kapitel än detta.[...] Betyder det att vi ska sitta passiva  
och låta andra föra kampen åt oss? Självklart inte. Jag menar inte att vi ska stå på barrikaderna  
och skrika oss hesa, men vi bör åtminstone vara så klarsynta att vi ser och erkänner att vi har en  
bit kvar till det jämställda samhället […] Samtidigt måste vi hitta redskap som gör att vi orkar här  
och nu. (Lötbom, 2008, s 91)
Ambivalensen tycks härröra från oviljan till att söka efter något annat än individuella lösningar, 
något som här direkt avfärdas då vi inte bör stå på barrikaderna och skrika oss hesa. Å ena sidan 
ska vi inte sitta passiva å andra sidan ska vi vara klarsynta nog att inse att fokus nog borde ligga på 
att hitta redskap som gör att vi orkar här och nu.
  
Kapitlet som följer handlar om att vara chef
 Det kan tyckas märkligt att ha ett helt kapitel som beskriver hur det kan vara att vara chef [men]  
det kan vara bra att som medarbetare ibland försöka sätta sig in i ledarens roll (Lötbom, 2008, s 
94)
 Här blir det tydligt att bokens målgrupp är arbetstagare och kapitelupplägget måste motiveras eller 
närmast ursäktas för läsaren. Även här följer en rad av författarens personliga upplevelser. Det rör 
sig bland annat om stress, att genomföra impopulära beslut och att tampas med omedgörliga 
fackombud. Här ska alltså läsaren försöka sätta sig in i och känna sympati för ledaren och kapitlet 
skiljer sig från de andra på så sätt att läsaren här inte får särskilt många tips eller uppmaningar utan 
bara är åskådare. Några punktlistor förekommer inte heller. Istället får vi författarens egna åsikter 
om det dåliga med lika lön för lika arbete och vikten av att låta mellanchefer få göra sitt jobb utan 
att bli tillrättavisade från högre ort (Lötbom, 2008, s 97-99). I slutet av kapitlet kommer dock en 
uppmaning som kan sägas sammanfatta hela kapitlet (och större delen av boken)  ”istället för att 
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lägga över allt ont på chefen, försök arbeta tillsammans med honom eller henne, som ett team.” 
(Lötbom, 2008,s 101). Transitiviteten i meningen anger endast två alternativ där det andra är att 
föredra. Det medges dock att alla chefer inte nödvändigtvis alltid är särskilt bra och nästföljande 
kapitel handlar helt om hur man tampas med orimliga chefer. För detta finns tre olika sätt, nämligen 
”att försöka få bort din chef, att förhålla dig till din chef och din situation, eller så måste du sluta.” 
(Lötbom, 2008, s 104). De tre alternativen är samtliga individuella lösningar - transitiviteten i 
meningen utesluter någon annan förklaring - samtidigt som modaliteten är hög, då det framställs 
som att de uppradade alternativen är de enda möjliga. Kapitlet ger utförliga beskrivningar på hur 
man känner igen dåliga chefer, kategoriserade som maktmissbrukande, osäkra och psykopatiska. 
Avslutningsvis får vi veta att man då bara har två alternativ, nämligen 
• Stanna kvar och jobba för en förändring (gäller bara om ni är flera på arbetsplatsen som 
kan göra detta tillsammans) i annat fall bör du undvika alla former av konflikter och  
konfrontationer.
• Söka ett nytt arbete.  (Lötbom, 2008, s 116)
Här ges alltså för första gången tips på något som liknar kollektiv kamp mellan arbetskollektiv och 
ledning. Någon precisering ges dock inte.
Resten av boken flyttar sig mer och mer bort från arbetsplatsen och blir mer allmän i sina 
omdömen. Det ges även tips på hur man byter jobb, skriver cv och i ett litet avsnitt om hur man 
startar eget. 
Avslutningsvis kan det vara värt att nämna något om vad som inte sägs i boken. Det hänvisas aldrig 
till några arbetsmarknadslagar eller kollektivavtal och det finns inget avsnitt som beskriver vilka 
rättigheter (lagliga eller avtalade) man faktiskt har som arbetare. De få gånger det talas om 
arbetsgivaransvar är i avsnitten om mobbing och sexuella trakasserier
 Arbetsgivaren har nämligen skyldighet att arbeta förebyggande mot kränkande särbehandling [...]  
Arbetsgivaren har enligt lag skyldighet att arbeta för att förhindra sexuella trakasserier (Lötbom, 
2008, s 57-58).
De få gånger facket nämns är också i liknande sammanhang ”Vidare kan du kontakta ditt fackliga 
ombud och/eller arbetsplatsombuden” (Lötbom, 2008, s 57). Facket nämns aldrig som kollektiv 
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utan är alltid en individ - ditt fackliga ombud - som ibland kan vara en lösning på ditt individuella 
problem. I avsnittet om att sätta sig in i chefens roll beskriver författaren hur hon som chef efter att 
ha genomfört en impopulär omorganisering fick problem med facket, något som beskrivs genom ett 
argt telefonsamtal. ”Det lokala fackliga ombudet kunde trots detta inte acceptera beslutet och ringde 
därför upp mig på min mobiltelefon en eftermiddag när jag stod i affären” (Lötbom, 2008, s 95). 
Att det lokala fackliga ombudet faktiskt representerar de anställda som berörs av 
omorganiseringsbeslutet maskeras och konflikten framställs istället som ett gräl mellan två 
individer där ens sympati förmodas ligga hos chefen – författaren själv.  
Mera självkänsla! - Mia Törnblom
Mia Törnblom har sedan sin storsäljande debutbok Självkänsla nu! synts flitigt i tv och tidningar 
och blivit något av en frontfigur för landets coacher. Efter debutboken har ytterligare sex utkommit 
och Mia driver idag företaget MT-gruppen. Mia Törnbloms karriär inom coachningsbranschen är 
imponerande. Det började med att hon höll ideella föreläsningar om självkänsla på skolor där 
hennes personliga historia om hur hon tog sig ur sitt narkotikamissbruk stod i centrum. Senare blev 
föreläsningarna en heltidssysselsättning (Törnblom, 2006, s 15). Efter bokutgivning och 
berömmelse med efterföljande jobb inom media är hon nu chef för ett företag med ett tiotal 
anställda och har sin egen coachcertifiering. På företagets hemsida kan man läsa att 
MT-gruppen arbetar med utveckling för individ, grupp och organisation. Våra ledord är  
inspiration, engagemang och ansvar. Vi håller kurser, föreläsningar och erbjuder ledarutveckling  
och individutveckling för företag som vill se sin ledning och personalstyrka växa och utvecklas 10 
MT-gruppen har ett tiotal anställda ”vägledare” vilka samtliga är utbildade av Mia personligen och 
därmed blivit ”certifierade i MT-metoden”. Något som är intressant är att begrepp som coach eller 
coachning knappt syns på hemsidan utan att det istället talas om vägledning och personligt  
ledarskap. Detta står i kontrast till Mias tidiga böcker där coachjargongen är vanligt förekommande, 
exempelvis har debutboken Självkänsla nu! undertiteln Din personliga coach visar hur. Mia 
Törnbloms andra bok Mera självkänsla! - I kärlek och relationer, i föräldraskap, i arbetslivet från 
2006 har, som undertiteln antyder, en större del av boken vigts åt just arbetslivet, det är den delen 
jag nu ska analysera närmare.  
Boken bygger på den egenutvecklade metod för att stärka självkänslan som författaren utvecklat 
10 www.mtgruppen.com 1/5 2012
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och anknyter aldrig till någon vetenskaplig diskurs. Det refereras aldrig till några vetenskapliga 
undersökningar och det finns ingen litteraturlista eller några fotnoter. Utöver författarens 
visdomsord i lättläst prosa återkommer det även punktlistor och vid några tillfällen övningar där 
läsaren själv ska fylla i tabeller och skriva egna listor eller sätta sig ner och föreställa sig positiva 
upplevelser ”föreställ dig tydligt hur det skulle kännas om du hade lyckats med just:_________ 
Behåll den känslan och försök nu att göra det du var osäker på tidigare” (Törnblom, 2006, s 183). 
Läsaren ska alltså inte bara få tips om hur man stärker sin självkänsla utan förväntas aktivera sig 
själv genom olika övningar och genom att skriva ner sina tankar och sätta upp egna mål etc. I ett 
annat avsnitt får vi ta del av mejl där olika personer skickat frågor till författaren och hur hon 
besvarat dem. Två ständigt återkommande begrepp är ledare samt ledarskap. Dessa förklaras i 
inledningen av kapitel 10 Självkänsla i arbetslivet så här: 
Arbetslivet innefattar helt enkelt många olika roller. Jag tänker att ledarskapet är en roll som berör  
oss alla, oavsett om vi är anställda, egenföretagare eller har en ledningsposition på ett större  
företag. Jag anser att du inte behöver vara chef eller ledare för att kunna få nytta av mina tankar  
när det gäller ledarskap, utan att du i stället kan se det som att du leder dig själv i din personliga  
utveckling. (Törnblom, 2006, s 175)
Till skillnad från Älska ditt arbete! riktar sig den här boken alltså både till anställda och chefer och 
de tips och råd som ges på de följande sidorna anses vara giltiga oavsett typ av anställning. Att 
författaren utgår från begrepp som man normalt förknippar med chefer måste därför förklaras som 
att de egentligen betyder något annat  - du leder dig själv i din personliga utveckling. Transitiviteten 
signalerar att ledarskapet är normen som alla, oavsett position, bör kunna relatera till. Emellanåt blir 
det dock lite konstigt att försöka se ledarjargongen som en omskrivning för anställda som ”leder sig 
själva”. ”Den viktigaste uppgiften och den stora utmaningen som ledare är att få sina medarbetare 
att växa och prestera sitt allra bästa” (Törnblom, 2006, s 176). Här talas det både om ledare – vilket 
vi fått veta (och vilket senare också upprepas) är en omskrivning för alla inom arbetslivet – men 
även om medarbetare. Det blir svårt att läsa det på annat sätt än att det faktiskt finns en uppdelning 
mellan grupper i arbetslivet. Om ledarens uppgift är att få medarbetarna att växa, vad är då 
medarbetarnas uppgift? Individfokuset är även centralt i Mera självkänsla!, i stort sätt samtliga tips 
och råd går ut på, vilket också boktiteln utlovar, att stärka självkänslan, något som 
definitionsmässigt blir en uppgift för den enskilda individen. Vid ett tillfälle berör författaren dock 
specifika arbetsförhållanden som problemet. I en anekdot berättar hon om ett företag där chefen 
stolt berättar att personalen jobbar i snitt 70 timmar i veckan vilket leder till att de slutar av 
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utbrändhet efter tre-fyra år.
Den här chefen är lönemässigt väldigt framgångsrik i dag. Men jag tror att om han inte ändrar sin  
personalpolitik kommer företaget till slut att gå under. Och även om det inte gör det utan fortsätter  
på samma sätt, så undrar jag hur det känns när han tittar sig själv i spegeln på kvällen. För mig  
kändes det som om han inte såg sina anställda som människor, utan snarare som små produkter. I  
min värld tar ledare ett mer mänskligt ansvar. (Törnblom, 2006, s 177)
Chefen bör ändra sin inhumana personalpolitik – för sin egen skull. Om man läser mellan raderna 
kan man lätt se ett tydligt konfliktperspektiv. Vi får veta att chefen behandlar sina anställda som 
små produkter, vilket strax före det citerade stycket preciseras med att de jobbar ”i snitt sjuttio 
timmar i veckan” samt att de ”orkar ungefär tre fyra år” (Törnblom, 2006, s 176). Detta leder till att 
chefen är lönemässigt väldigt framgångsrik. Personalens olycka är anledningen till chefens 
framgång. Textens transitivitet framställer det dock inte så. Istället får vi endast chefens perspektiv 
och den olyckliga personalpolitiken framställs som ett potentiellt problem för honom själv, antingen 
ekonomiskt genom att företaget riskerar till slut att gå under, eller moraliskt hur det känns när han 
tittar sig själv i spegeln. Personalen har ingen egen röst eller några egna intressen så som det 
framställs, även om författaren tycks ha sympati för dem. Man kan också fråga sig hur den sista 
meningen ska tolkas. Är min värld Mia Törnbloms utopi? Har hon några idéer om hur man skapar 
ett samhälle där ledare tar ett mer mänskligt ansvar? Är ledare i det här fallet vi allihop eller endast 
chefer som i exemplet? 
Under rubriken Varningssignaler för ledare radas några punkter upp som anger varningssignaler om 
att man behöver ”träna upp sin självkänsla”, bland dessa återfinns bland annat: 
Management by fear. Ledaren har en så auktoritär ledarstil att ingen vågar ifrågasätta hans beslut  
[…] Försöker behålla all makt och har inte lärt sig eller vill inte delegera […] Drivs av yttre  
motivation, som pengar makt och prestige. (Törnblom, 2006, s 177). 
Dessa punkter utges alltså för att vara tecken på låg självkänsla och det är upp till dig själv att 
upptäcka att du, till exempel, Försöker behålla all makt, eller har en så auktoritär ledarstil att  
ingen vågar ifrågasätta [ditt] beslut, och därefter bättra dig genom att träna upp din självkänsla. 
Återigen blir det svårt att läsa ledare som en vanlig anställd som ”leder sig själv”, utan råden tycks 
vara riktade till just chefer. Precis som i exemplet med den omänskliga personalpolitiken hamnar de 
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anställda istället i bakgrunden. Om man är utsatt för en auktoritär chef som bedriver Management  
by fear har man föga hjälp av den här punktlistan då enda boten är att chefen själv inser att han lider 
av dålig självkänsla och gör något åt saken.
Ett led i att skaffa bättre självkänsla är att tänka positivt. 
Byt ut tankar som ´Vad jag gör är oviktigt´ till ´Vad jag gör är viktigt´ Eller: ´Jag har ingen makt´  
till ´Jag är med och bestämmer min egen framtid´ […] genom att vända på våra negativa tankar  
skapar vi mer handlingsfrihet och större möjligheter för oss själva att förändra våra liv så att vi  
kan fylla det med det vi själva vill. För om vi vill känna tillfredsställelse i vårt arbete, så kan vi helt  
enkelt inte arbeta med något som vi inte tycker om. (Törnblom, 2006, s 181) 
Här förutsätts att det man gör är oviktigt och det faktum att man saknar makt helt och hållet är 
subjektiva uppfattningar som man enkelt kan välja bort genom att vända på våra negativa tankar. 
Att jobbet kanske rent av är oviktigt eller att man faktiskt inte har något att säga till om på sin 
arbetsplats blir irrelevant, eller närmast omöjligt. Modaliteten i stycket lämnar inget utrymme för 
invändningen att makt eller vad som är oviktigt kan vara beroende av den objektiva omgivningen, i 
det här fallet alla världens arbetsplatser. Den sista meningen är väl närmast en tautologi i sitt 
budskap, det intressanta är i stället själva transitiviteten. Då meningen inleds med För om signalerar 
det att denna sista mening bekräftar de föregående påståendena. Man ges intrycket att budskapet om 
att folk som inte tycker om sina jobb inte heller kan känna tillfredsställelse på något sätt skulle vara 
ett bevis för att positivt tänkande är vägen till att få mer handlingsfrihet och större möjligheter. 
Individfokuset är här totalt, allt handlar om din egen inställning och om att tänka positivt.
Ett stort antal sidor av Mera självkänsla! upptas av vad som utges för att vara mejl med frågor 
skickade till författaren som därefter ger svar. Olika typer av problem med dålig stämning på jobbet 
bemöts i regel av olika varianter på att antingen gilla läget eller byta jobb. Ett kort mejl som handlar 
om att mejlförfattaren inte kommer överens med sin chef bemöts så här:
Om du inte vill att din chefs fräsande ska äta på din integritet så behöver det inte göra det – din  
chef gör visserligen något som kan uppfattas som kränkande, men du väljer om du vill känna dig  
kränkt […] Självklart kan du också byta jobb, men antagligen kommer också din nästa chef att ha  
en del brister (Törnblom, 2006, s 197).
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Här lär vi oss att även kränkande uttalanden från chefer är något vi enkelt kan avskaffa genom att 
förändra vår inställning. Dessutom är det självklart att vi bara kan byta jobb, dock med brasklappen 
att det inte är säkert att nästa chef heller är perfekt. Bättre då att lyda den första förmaningen om att 
sluta bli kränkt, får vi förmoda. Ett snarlikt mejl på samma tema är lite mer specifikt i sin 
beskrivning.  En ”Malin” berättar om att chefen på tidningen där hon jobbar söker konflikter och 
har börjat ställa högre krav efter att hon kommit tillbaks från sin föräldraledighet. Hon misstänker 
att han vill göra sig av med henne för att hon blivit småbarnsförälder. Mia svarar: 
Ibland kan det vara så att chefen, om han eller hon själv fick bestämma, skulle vilja ha någon  
annan på vår plats. För att vi i de fallen ska klara av att inte ta det personligt och ändå stanna kvar  
på vårt jobb, så krävs det flera ton av självkänsla […] För en del blir den enda utvägen att faktiskt  
se sig om efter ett nytt arbete, men jag tror att de flesta, som Malin här ovan, gör klokt i att försöka  
stå ut i alla fall ett litet tag. När chefen har sett att det fungerar bra så kommer han eller hon  
förhoppningsvis att ändra sig. (Törnblom, 2006, s 203)
Återigen finns inte mycket annat att göra än att stärka sin självkänsla och hoppas på det bästa – eller 
byta jobb. Att chefen, så som han beskrivs i mejlet, faktiskt beter sig orättvist och diskriminerande 
ses inte som något man kan göra något åt, vilket indirekt säger något om hur synen på makt 
framställs. Arbetsgivarens makt ifrågasätts aldrig. Att det i det här fallet faktiskt kan röra sig om ett 
brott mot gällande arbetsmarknadslagstiftning spelar ingen roll. Någon uppmaning om att höra av 
sig till facket eller diskrimineringsombudsmannen är det inte tal om och några kollektiva lösningar 
är överhuvudtaget aldrig någonsin på förslag. Facket eller några arbetsmarknadslagar nämns inte 
med ett endaste ord i boken. Alla arbetsplatsproblem är individuella och alla individuella problem 
löser man genom att förändra sig själv.
Jämförande analys
En första uppenbar likhet de två böckerna emellan är att de båda titlarna avslutas med ett 
utropstecken. Det kan tyckas vara en märklig slump men är i själva verket en vanlig 
genrekonvention, exempelvis så har hela sex av Mia Törnbloms sju böcker ett utropstecken i 
titeln11. Man får förmoda att det ska signalera den käcka attityd som återfinns i böckernas innehåll. 
Många av de teman som beskrivs i avsnittet om bakgrund och tidigare forskning återfinns också i 
dessa två böcker, individualisering, psykologisering och positivt tänkande. De ständigt 
återkommande punktlistorna som återfinns i båda böckerna är intressanta utifrån modalitets så väl 
11 www.mtgruppen.com/personal/mia-tornblom 
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som transitivitetbegreppen. Listorna kan ses som rena uppmaningar och anger ett högt 
sanningsanspråk. I Mera självkänsla! återfinns en inramad numrerad lista med rubriken ”Fem tips 
för ett tydligare och bättre ledarskap”
1. Lär känna dig själv.
2. Tillåt dig att ha visioner och passion.
3. Våga ta risker – det är bara det vi inte gjorde som vi kommer att ångra.
4. Kommunicera effektivt, lägg tid på kommunikation och se till att du har med dig din grupp.
5. Kontrollera framsteg och resultat – det får er alla att växa.
(Törnblom, 2006, s 184)
Listan kan sägas vara ganska representativ för flertalet av de punktlistor som finns i båda böckerna; 
vagt formulerade påståenden som egentligen inte säger så mycket utan möjligen kan kallas ”sunt 
förnuft”. Samtidigt är modaliteten hög då listorna signalerar att det är så här du ska göra, nu är det 
endast upp till dig att känna tillfredsställelse på jobbet, utvecklas som medarbetare eller vad det nu 
kan handla om.
Älska ditt arbete! innehåller flera interdiskursiva element och särskilt hänvisas det till den 
psykologiska vetenskapen på ett tydligt sätt som man inte kan se i Mera självkänsla!. Även om 
Mera självkänsla! definitivt kan ses som en del av en populärpsykologisk diskurs med allt sitt fokus 
på att se till sitt inre och öva upp sin självkänsla så saknar den helt hänvisningar till någon 
vetenskaplig diskurs, exempelvis psykologisk forskning. Interdiskursivitet är enligt Jörgensen och 
Philips ”ofta tecken på och en drivkraft i upprätthållandet av den dominerande diskursordningen 
och därmed den härskande sociala ordningen” (Jörgensen&Philips, 2000, s 77), att dessutom 
hänvisa till vetenskap och forskning ger ökad legitimitet till ens påståenden. Intrycket av att Älska 
ditt arbete! Känns mer ”vetenskaplig” än Mera självkänsla! förstärks dessutom av att författaren 
utöver sin självcertifierade coachtitel även är högskoleutbildad beteendevetare. 
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Slutsatser
Båda böckerna förmedlar samma ideologiska budskap om individens närmast obegränsade frihet 
och förmåga. Existerande strukturer är närmast obefintliga med undantag för kapitlet om att vara 
kvinna i karriären i Älska ditt arbete! och någon problematisering eller ens en diskussion om makt 
förekommer inte överhuvudtaget. De i andra sammanhang så ofta åberopade parterna på 
arbetsmarknaden, facket och näringslivet, är liksom staten även de närmast osynliga i böckerna. 
Individen allena är det som återstår och alla tips, råd och uppmaningar om hur man gör sin 
arbetsplats bättre blir därför bara olika varianter på hur man ändrar sin egen inställning. Man skulle 
kunna dra slutsatsen att diskursen som böckerna förmedlar upprätthåller maktstrukturerna i 
samhället, men det skulle vara en förenkling. Den svenska arbetsmarknaden består inte bara av 
individer och chefer med obegränsad makt. Både lagar, kollektivavtal och fackföreningar kan 
liksom statliga institutioner som arbetsdomstolen och medlingsinstitutet ses som maktstrukturer 
som de facto utövar visst inflytande över arbetsplatserna. Den värld de båda författarna beskriver är 
snarare en slags liberal idealvärld och den diskurs de konstituerar är arbetsgivarnas och den 
kapitalistiska ordningens. 
Arbetet med denna uppsats har lett till en del intressanta sidospår och öppnat upp för andra 
frågeställningar som inte kunnat besvaras inom denna ram. Inte minst är jobbcoacherna ett ämne 
som jag hoppas framtida sociologisk forskning kommer undersöka närmare. I inledningen till 
kapitlet Bakgrund och tidigare forskning redogjorde jag kort om begreppet management och 
öppnade senare upp för hypotesen att coachning riktad till arbetstagare är en form av management. 
Även detta vore intressant att undersöka närmare, exempelvis genom att undersöka hur mycket 
pengar näringslivet lägger på coachning och om/i vilken utsträckning det uppmuntras eller lobbas 
för. En annan aspekt som detta arbete inte berör är den subjektiva. Hur reagerar de som blir 
coachade? Även om vi fått en inblick i vad som förmedlas till arbetstagarna vet vi inte mycket om 
hur det tas emot. Tar folk till sig råden eller hymlas det med ögon och pratas bakom ryggar? 
Frågorna är många och fältet ligger öppet för många intressanta infallsvinklar för framtida 
forskning.
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